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La presente investigación tuvo como objetivo establecer la relación entre la rotación de per-
sonal y la productividad en los trabajadores de tienda de la empresa Torti Pieros, 2019. 
Siendo de método hipotético deductivo, enfoque cuantitativo, de diseño no experimental de 
corte transversal y nivel descriptivo correlacional. La muestra de estudio estuvo conformada 
por 84 trabajadores. Para la recolección de datos se empleó como técnica la encuesta a través 
de la elaboración de un cuestionario. Según los resultados obtenidos sobre los empleados el 
42,86% percibe que existe rotación de personal en un nivel “Regular”, el 33,33% en un nivel 
“Malo” y el 23,81 en un nivel “Bueno”. Del mismo modo, el 52,38% indica que la produc-
tividad es “Buena”, el 45,24% la considera “Regular” y el 2,38% percibe que es “Mala”. 
 
Finalmente, se concluyó que existe relación significativa entre la rotación y la productividad 
en los trabajadores de la empresa Torti Pieros, 2019, según la correlación de Spearman de 
0.590 representando este resultado como moderado positivo con una significancia menor a 
0.001. Por lo consiguiente, se recomienda establecer una buena relación entre el área comer-
cial y la gerencia general para ahondar esfuerzos en la mejora de la rotación de los trabaja-
dores ya que repercute directamente en la productividad de las tiendas. Buscando mejorar la 
sensación que tiene el trabajador sobre el entorno laboral, el reconocimiento que recibe y la 
satisfacción que siente al trabajar en la empresa, así como buscar alternativas que ayuden a 
un mejoramiento en cuanto a su rendimiento laboral 
 













This investigation had as an objective to establish the relation between the employee turno-
ver and productivity in the workers of the enterprise Torti Pieros, 2019. Being a hypothetical 
deductive method, quantitative approach of a non-experimental design and a descriptive cor-
relational investigation. The study sample were 84 workers. To collect data, it was used a 
survey through the development of a questionnaire. According to the results obtained on the 
employees, 42.86% perceive that there is employee turnover at a "Regular" level, 33.33% at 
a "Bad" level and 23.81 at a "Good" level. Likewise, 52.38% indicate that productivity is 
"Good", 45.24% consider it "Regular" and 2.38% perceive it as "Bad”. 
 
Finally, it was concluded that there is a significant relation between turnover and productiv-
ity in the workers of the enterprise Torti Pieros, 2019, according to the Spearman correlation 
of 0.590, representing this result as a positive moderate correlation with a significance less 
than 0.001. Therefore, it is recommended to establish a good relation between the commer-
cial area and the general management to deepen efforts in the improvement of the turnover 
of the workers since it directly affects the productivity of the stores. Seeking to improve the 
worker's satisfaction about the work environment, the recognition they receive and the sat-
isfaction they feel when they work in the enterprise, as well as looking for alternatives that 
improve their work performance 
 













La inestabilidad dentro de las organizaciones, hoy en día y a través de los años, afecta el 
desarrollo y la sostenibilidad de las mismas, es por eso que se hace necesario saber de qué 
manera la rotación afecta a la productividad de la organización, así como los problemas que 
podrían originar dichas rotaciones de personal. La sociedad está también mal acostumbrada 
a dejar un trabajo cuando esté no cumple sus expectativas ya sean monetarias, profesionales, 
entre otras así que también podremos notar qué motiva al personal o a las empresas a tomar 
este tipo de decisiones. 
 En el ámbito internacional, según Sereno (2019), en España la media de rotación es 
del 21% siendo en ese contexto la causa principal el aspecto monetario, los empleados reci-
ben mejores ofertan y deciden retirarse, afectando esto a la empresa directamente a nivel de 
costos y productividad, por otro lado, en el ámbito nacional la rotación de personal no es 
beneficiosa para la empresa, no solo desde el aspecto de la inestabilidad, sino también a nivel 
de costos, siendo Perú, según menciona el Instituto Peruano de Economía (2017), un país 
que supera el 18% a nivel rotación mientras que América Latina solo cuenta con un 5-10%, 
además, acotó que muchas veces los trabajadores no abandonan el centro de labores por 
dinero sino por algún otro factor como el clima laboral. A nivel institucional, nos enfocamos 
en la empresa Pieros, una organización con 26 años en la industria pastelera se ha hecho 
fuerte en Lima Norte, siendo una de las empresas más reconocidas de dicho sector y esta-
bleciéndose también en Lima Sur, una empresa que cuenta con muchos vendedores pero que, 
desde mi perspectiva, no logra evitar la rotación de los trabajadores de manera adecuada 
afectando muy probablemente su productividad. 
 Es importante mencionar que Bravo (2017) realizó una investigación correlacional 
sobre la productividad, dándonos recomendaciones muy interesantes para el crecimiento de 
la productividad. Las empresas que quieran tener mejor productividad por parte de sus em-
pleados deberán ofrecer herramientas que mejoren la eficacia y eficiencia de los trabajadores 
para así obtener mejores resultados, la rotación de empleados puede crear inestabilidad en la 
institución, creando así una disminución en la productividad. Para Ccollana, Y (2015) hay 
una relación significativa entre la salida personal y el nivel de productividad, además, men-
ciona que es importante darle énfasis al crecimiento de los trabajadores, así como brindarle 




 Sobre ese último punto, Mina (2015) nos pide darle mayor interés a la gestión del 
capital humano, ya que muchas veces las empresas mencionan entender la importancia del 
mismo, pero carecen de una aplicación correcta o simplemente no la aplican. Se deben dise-
ñar estrategias que apoyen al talento humano de modo que retengamos al personal que cum-
ple sus labores de manera eficaz. Muchas veces la mejor forma de evitar la rotación de los 
empleados es brindando un buen clima laboral, así como otros incentivos que motivan al 
trabajador independientemente del tema monetario, es por eso que es importante fidelizar al 
trabajador, darle identidad a través de una buena gestión de talento humano. 
 En la empresa Torti Pieros muchas veces existe rotación, es decir salidas y entradas 
de empleados, lo que dificulta la estabilidad de cada tienda. Se generan gastos y muy proba-
blemente la productividad no sea la misma ya que un personal nuevo no suele contar con la 
misma experiencia o entrenamiento que la persona que decidió irse. Dicha rotación de em-
pleados puede afectar la productividad de los trabajadores, es por lo antes mencionado que, 
Vásquez (2016) nos indica que deberíamos como empresa tener lineamientos con la inten-
ción de crear un clima organizacional agradable, dónde el trabajador se sienta cómodo y 
brinde lo mejor de sí. Los cambios en la gestión de talento humano, en una empresa sin una 
buena gestión, ayudarían a mejorar la productividad de los empleados. 
 El trabajo está interesado en la relación que se pueda establecer entre la productividad 
y la rotación de empleados, más detalladamente el personal que se retiró de manera volun-
taria como involuntaria, es decir, no teniendo en cuenta las admisiones. 
 Es por lo anteriormente mencionado que el trabajo de investigación busca determinar 
¿qué relación existe entre la rotación (salida) y la productividad de la empresa Torti Pieros? 
De modo que podamos brindar conocimientos sobre dichas variables y buscar soluciones 
que eviten una disminución en la productividad y mantener al personal que sea eficiente. 
A nivel internacional existen diferentes autores que han buscado relacionas las variables con 
diferentes aspectos a modo de buscar relaciones y ver la significancia de una con la otra. 
Swe y Lu (2019) en su artículo científico titulado The enhancement of employee 
engagement to reduce employee turnover intention and improve employee job satisfaction: 
An action research on Mirac Company in Yangon, Mywanmar estableció como objetivo 
reducir la intención de rotación por parte de los empleados y mejorar la satisfacción de per-
sonal a través de estrategias que den crecimiento al compromiso del empleado en la organi-
zación. La investigación fue tanto cualitativa como cuantitativa buscando analizar la situa-
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ción actual de la empresa Mirac en términos de compromiso del empleado, satisfacción la-
boral del empleado y reducir la intención de rotación. La recopilación de la información fue 
realizada a través de un cuestionario, entrevistas parcialmente estructuradas y discusiones 
por intermedio de focus group, así como observaciones informales. Los resultados indican 
una fuerte relación significativa entre el compromiso laboral y el bienestar del personal, así 
como, la intención de turnover. 
Cardoso y De Fátima (2017) en la investigación titulada Rotatividade e absentismo 
de pessoal como fatores de variação no custo do produto tuvo como objetivo observar las 
variaciones del costo del producto en relación a los factores que vendrían a ser la rotación y 
el absentismo. El análisis de los datos se realizó desde información extraía de las cuentas 
anuales y del personal, complementándose con los cálculos brindados por profesionales de 
las áreas. Los resultados que se obtuvieron fueron bastante interesantes, ya que, según los 
niveles de rotación y absentismo crecían, los costos sufrían alteraciones proporcionalmente 
mayores de lo normal para la empresa. Se recomienda gestionar el capital humano, de ma-
nera que, sea una preocupación para la empresa tener calidad y bajo costo para poder com-
petir en el mercado.  
Saint-Martin, Inanc y Prinz (2018) en su investigación denominada Job quality, 
health and productivity, tiene como objetivo mostrar relaciones claras entre la calidad laboral 
y salud de los trabajadores, su habilidad para combinar satisfactoriamente el trabajo y la vida 
mientras activan por completo sus habilidades y técnicas para construir una carrera y su 
productividad. El trabajo analiza e investiga las variables mencionadas, así como la calidad 
del clima organizacional lo que puede dar mejoras económicas eficientes. Cabe mencionar 
que para el autor es conveniente la intervención pública para incrementar la preocupación y 
asegurar una mejorar coordinación de las partes interesadas (trabajadores, representantes de 
los trabajadores y varias entidades públicas), además de, poner en su lugar los incentivos 
financieros correctos para dar mejores condiciones de trabajo.  
Ugoani (2016) en su artículo científico Employee turnover and productivity among 
small business entities in Nigeria que tuvo como objetivo evaluar los problemas de la rota-
ción de personal en la productividad entre pequeños negocios en Nigeria, así como dar re-
comendaciones para remediar la situación. Se utilizaron encuestas en la investigación, la 
muestra comprendió 320 personas. La información generada fue analizada utilizando técni-
cas estadísticas. La investigación hizo notar que la rotación por parte de los trabajadores 
tiene efectos negativos en el nivel de producción de los pequeños negocios de Nigeria. 
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Por otro lado, Carvalho de Mesquita y Barbosa de Aquino (2015) en su artículo cien-
tífico titulado Employee turnover and organizational performance: a study of the Brazilian 
retail sector tuvo como meta la investigación del vínculo entre la rotación y el desempeño 
en la industria comercializadora. Para cumplir con dicho objetivo, se utilizó la información 
de una sola empresa con diferentes ramas a comparar y probar, por ejemplo, si las tiendas 
con menor tasa de rotación de personal tienen mejores resultados financieros y organizacio-
nales. Los resultados empíricos demostraron que existe una fuerte relación entre la rotación 
de personal y las ventas, lo que apoya trabajos previos, no obstante, los otros factores no 
fueron confirmados, para finalizar, menciona que las estrategias de gestión de talento hu-
mano pueden incrementar las rotaciones de personal, dependiendo de sus lineamientos es-
tratégicos y motivación. 
Corredor (2016) en su artículo científico denominado Empleo y productividad labo-
ral agropecuaria en Colombia cuyo objetivo fue analizar tanto la demanda como la produc-
tividad laboral en un sector industrial de Colombia en el período 2000-2013. Tuvo como 
resultado que existió crecimiento económico, así como un alza en los precios lo que ocasionó 
mayor interés en las siembras y una reforma de la inversión. La inversión se volvió a activar 
y las condiciones laborales decayeron. La productividad laboral tuvo un aumento del 2% 
que comparando con otras industrias era un crecimiento prometedor, sin embargo, sigue 
siendo la menor en todas las ramas de la economía. 
El ámbito nacional no se ha quedado atrás ya que también cuenta con diferentes au-
tores que desde su perspectiva analizan la productividad y la rotación de personal relacio-
nando estas variables entre ellas y también con otras más. 
Bravo (2017) en su tesis denominada Nivel de productividad y evaluación de desem-
peño del personal de salud de Microred José Carlos Mariátegui – San Juan de Lurigancho, 
2017 tuvo como objetivo determinar la relación entre la evaluación del desempeño laboral y 
el nivel de productividad del personal de la empresa investigada. El trabajo fue de diseño no 
experimental, con enfoque transversal con una población de 252 trabajadores de la salud, 
seleccionando una muestra de 152 empleados en el distrito de San Juan de Lurigancho en 
Lima. Los instrumentos para recolectar datos fueron encuestas sobre la evaluación de desem-
peño y nivel de productividad. Se llegó a la conclusión que hay una relación significativa 
entre ambas variables lo que se demuestra con la prueba de Spearman y se recomienda que 
la empresa debe brindar las herramientas para mejorar la productividad mejorando la efi-
ciencia y eficacia esperando que se refleje en sus resultados. 
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Ccollana (2015) en su investigación denominada Rotación del personal, absentismo 
laboral y productividad de los trabajadores teniendo como principal finalidad implantar o 
describir una relación entre las variables rotación, absentismo y productividad en la organi-
zación Ángeles Eventos en el año 2010 y tuvo como metodología el diseño correlacional – 
cuantitativo, empleando un cuestionario dirigido para los operarios de la organización. Los 
resultados fueron que existía una relación significativa y tuvo una rotación moderada. Ade-
más, se determinó que la empresa tuvo un crecimiento en cuanto a su productividad en los 
meses del año 2010. Se concluyó que las variables absentismo y rotación tenían una relación 
significativa con la productividad de la organización, no obstante, no repercuten de manera 
directa con la productividad. 
Salazar (2019) en su tesis de maestría titulada Rotación de personal y productividad 
en los trabajadores de Sedapal, oficina comercial Comas – 2018, tuvo como objetivo esta-
blecer relación entre la variable rotación de trabajadores y la productividad. El método de 
estudio empleado fue hipotético-deductivo con un enfoque cuantitativo, siendo no experi-
mental, transversal y descriptivo correlacional. Contó con una muestra de 92 trabajadores y 
se realizó un cuestionario de escala Likert para conocer su percepción. En cuanto a los re-
sultados obtenidos en la investigación, la variable rotación obtuvo que el 61,96% de los tra-
bajadores percibe que existe una rotación a nivel medio, el 25% percibe un nivel bajo y el 
13,04% un nivel alto. En lo que respecta a la productividad, el 60,87% presenta un nivel 
medio, el 27,17% un nivel alto y el 11,96% un nivel bajo. Como conclusión existe relación 
significativa entre ambas variables según la correlación Spearman obteniendo un resultado 
moderado, recomendando a la gerencia de Sedapal y también al área encargada del talento 
humano, la realización de cuestionarios o encuestas con la finalidad de conocer los proble-
mas que existen en la institución, ya sean de derechos de los trabajadores, así como entre-
vistas directas con el área comercial para tener un mejor conocimiento del ambiente laboral 
y desempeño de los trabajadores. 
Facho (2016) en su tesis de maestría titulada Gestión administrativa y productividad 
laboral en trabajadores de la subgerencia de operaciones de fiscalización, Municipalidad de 
Lima, 2016, tuvo como objetivo conocer la relación entre la gestión administrativa y la pro-
ductividad laboral, siendo un estudio de enfoque descriptivo simple, cuantitativo y con una 
muestra de 57 personas. Se llegó a la conclusión que la gestión administrativa es determi-




Vidal (2017) en su tesis de maestría titulada La comunicación Interna y la producti-
vidad laboral en la unidad de investigación tutelar Lima Norte Callao del Ministerio de la 
Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2016 tuvo objetivo principal determinar relación entre las 
variables en una unidad laboral del distrito del Callao. Dicho trabajo fue de tipo descriptivo, 
correlacional y no experimental, se tomó como muestra 50 trabajadores utilizando el cues-
tionario tipo Likert. Los resultados fueron que existía una correlación significativa recha-
zando una de las hipótesis. Se recomendó hacerle saber a la empresa sobre los resultados de 
la investigación con la finalidad de adoptar nuevas estrategias que mejoren la comunicación 
entre áreas de la empresa. 
En la tesis de maestría de Lomas (2017) titulada La satisfacción laboral y la produc-
tividad de los trabajadores en una institución pública vemos que la finalidad fue brindar una 
relación entre ambas variables en una empresa de Argentina. Fue de tipo no experimental, 
no descriptiva y correlacional. La muestra considerada fue de 70 empleados de la organiza-
ción analizados a través de cuestionario. Se llegó a la conclusión que los trabajadores tenían 
un nivel bajo de satisfacción lo que afecta a la productividad. Las causas encontradas fueron 
el tema monetario ya que la pretensión salarial de los empleados era mayor para los cargos 
o tareas que cumplían. Se recomienda mejorar los métodos de comunicación, así como darles 
mayores oportunidades decrecimiento a los trabajadores. 
En la investigación magistral de Cruzado (2017) denominada Relación de la admi-
nistración del tiempo y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Mancos – 
Año 2017 se tuvo como objetivo precisar la relación entre ambas variables en el escenario 
de estudio antes mencionado. La investigación fue no experimental, descriptiva y correla-
cional. Contó con una población de 45 empleados de la municipalidad de Mancos y se utilizó 
una la encuesta a través de un cuestionario. Se obtuvo como resultado que la relación entre 
ambas variables, tiempo y productividad, fue significativa, alta y directa concluyendo en que 
la correcta gestión y administración del tiempo por parte de la organización en procedimien-
tos organizacionales y administrativos haría que la productividad sea más eficiente por parte 
de los empleados. 
Empezaremos por definir la rotación de personal o también conocida como turnover 
a través del modelo de Mobley (1977). Este definió a la rotación como el acto voluntario o 
involuntario de dejar la organización que le brinda un sueldo, sin considerar traslados, mo-
vimientos internos o pasos a otra área dentro de la misma empresa. Además, muestra su 
preocupación sobre el empleado y cómo éste siente el entorno, además de evaluar su grado 
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de plenitud, su desempeño e incluso los atributos individuales. El hecho de que haya una 
salida voluntaria se inicia por parte del empleado y la involuntaria por parte de la empresa. 
Para poder analizar la rotación voluntaria se han considerado en la investigación cier-
tas dimensiones mencionadas por Mobley (1977) en su modelo los cuáles son: (a) El nivel 
de plenitud del trabajador, (b) la sensación en el entorno laboral, (c) el rendimiento laboral, 
(d) Los atributos individuales del trabajador.  
En cuanto a la rotación involuntaria, para Mobley (1977), es la salida de la empresa 
por decisión de la empresa. Siguiendo el modelo y guiándose en la situación actual de las 
tiendas podemos considerar como factores de rotación involuntaria los siguientes indicado-
res: Cumplimiento organizacional, evaluación y reducción o restructuración. 
Para Dolan (2007) la rotación se define como la entrada y salida del talento humano en una 
empresa o, dicho de otra forma, intercambio que se realizan en la empresa y en su entorno. 
Esto quiere decir que para Dolan tanto la admisión como la salida de personal son parte de 
la rotación, así sea dentro de la misma empresa. Para  Littlewood (2004) existe un modelo 
de rotación voluntaria, para él, la rotación empieza cuando el trabajador no tiene la intención 
de ser parte de la empresa, es decir, quiere dejar el trabajo, es aquí cuando empieza la etapa 
de búsqueda, a través del a cual conseguirá una mejor opción ya que muy probablemente no 
tiene un apego emocional fuerte (compromiso afectivo) y siente que no pierde mucho yén-
dose (compromiso de continuación) ni siente obligación moral para seguir laburando (com-
promiso normativo). Todo este poco compromiso se debe a la poca satisfacción que siente 
ya que no encuentra apoyo organizacional. 
En cambio, para Galarza (2000) es el vínculo entre la cantidad de empleados que 
ingresan y los que abandonan o dejan de laborar en la empresa. Paredes (2011), en cambio, 
define la rotación como la fluctuación continua del talento humano dentro de una empresa 
en base a los retiros e ingresos en un período definido. Este autor también menciona la ad-
misión como parte esencial de la rotación, sin embargo, a efectos de esta investigación, como 
veremos a continuación, no se tomará en cuenta las admisiones. Chiavenato (1999) men-
ciona que es la entrada y salida de trabajadores, es decir, el flujo entre la empresa y el am-
biente. Esto es medible a través de la cantidad de nuevos trabajadores y las personas que han 
dejado de ser parte de la organización. Un apunte interesante de Chiavenato es que señalaba 
que es saludable tener un porcentaje pequeño de rotación. 
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Existen diferentes teorías que relacionan la rotación con la motivación del personal 
lo que afecta directamente a la productividad desde la perspectiva de la teoría de las relacio-
nes humanas explicada más adelante 
Tenemos la teoría de las expectativas de Vroom (1979) quien indicaba que el com-
portamiento de la persona dentro de su ámbito laboral será acorde a la motivación que reciba 
diariamente según lo que espera de otros individuos. El núcleo de esta teoría viene a ser el 
proceso cognoscitivo a través del cual conocemos cómo las personas abordan el proceso 
motivacional.  
Otra de las teorías importantes es la de las necesidades de Maslow. Dicha teoría in-
dicaba que podemos categorizar los distintos tipos de necesidades de manera jerárquica, de 
modo que, cada necesidad se activa al satisfacer el nivel anterior. Cuando el individuo va 
cumpliendo las necesidades inferiores empieza gradualmente las necesidades superiores. Sin 
embargo, esto no es del todo exacto ya que se han encontrado excepciones en el comporta-
miento de algunas personas. Esto se puede confirmar a través de un ejemplo sencillo. En el 
deporte peruano muchos deportistas cumplen la necesidad de autorealización aún sin tener 
ciertas necesidades básicas satisfechas (Sergueyevna y Mosher, 2013). Además, Hernández 
(2013) indicó que reduciendo necesidades de los trabajadores evitaremos la rotación de em-
pleados, es por eso, que también se apoyan en la Teoría de las Necesidades de Maslow, quién 
brinda 5 necesidades del trabajador, fisiológicas, sociales, estima, autorealización y seguri-
dad. 
Heneman y Judge (2009) indican que existen dos tipos de rotación, voluntaria, ini-
ciada por el mismo empleado o rotación involuntaria, decidida por la organización. Cuando 
queremos analizar las bajas de personal y sus causas no consideramos las entradas de nuevo 
recurso humano, es decir, solo contamos con las desvinculaciones las que pueden ser deci-
didas por la organización o por los mismos trabadores. 
El presente trabajo centra su investigación en la teoría de Mobley (1977) el cual fue 
influenciado por otras investigaciones como las de Simon y March (1958) y Prince (1977). 
Cabe mencionar que Mobley no considera las entradas o nuevos ingresos de laburadores y 
hace hincapié en que la separación voluntaria nace desde el pensamiento del empleado y el 
la involuntaria se emprende a través de la organización.  
Según Mobley la salida de empleados puede traer muchas consecuencias negativas 
para la institución, entre las cuales se consideran los costos, el fastidio y baja de desempeño 
de los trabajadores, complicaciones en aspectos de comunicación entre el personal y poca 
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certeza sobre el control de los trabajadores que ejerce la empresa; sin embargo, también 
podemos encontrar aspectos positivos. Nos ayuda a deshacernos del personal con mal 
desempeño, permite la innovación a través de nuevo personal, con nuevas ideas de creci-
miento y expansión, brinda adaptabilidad a los cambios a los trabajadores y se pueden resol-
ver problemas de conflictos entre trabajadores eliminando el factor o causa del problema.    
Las dimensiones de la rotación son dos, en primer lugar, tenemos la rotación volun-
taria, para Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright (2015) en lo que respecta a ello, se refiere al 
momento en que el trabajador decide salirse de la empresa, incluso cuando la organización 
quisiera mantenerlo en el puesto, normalmente los trabajadores que se van voluntariamente 
son los que tienen mal desempeño y se van antes de ser despedidos o son los de mejor 
desempeño que se retiran por mejores oportunidades. La otra dimensión es la involuntaria y 
Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright (2015) refieren que al momento en que la empresa decide 
iniciar la rotación o salida del personal, incluso cuando el trabajador preferiría quedarse en 
la empresa o puesto. Al momento de analizar los indicadores, un aspecto importante es la 
plenitud o bienestar del usuario, Quispe (2015) contempla el mismo como un hábito racional 
que apoya el progreso del conocimiento y puede ser procedente del cotejo entre el compor-
tamiento del servicio o del producto y las expectativas. Además, la satisfacción será diferente 
para cada individuo según a numerosos factores de la propia institución, como la moralidad, 
expectativas que tiene el empleado, valores relacionados a la cultura, necesidades del traba-
jador, entre otros. 
Siguiendo con los indicadores, los atributos individuales, según Maciel (2009), están 
ligados a la capacidad del empleado y a la aplicación de sus conocimientos propios como 
sus habilidades, es decir que la suma de su conocimiento y habilidad demuestran su capaci-
dad. Es por eso que es importante contratar empleados capaces y que tengan facilidad y estén 
dispuestos a aprender. Por otro lado, Sandoval (2004) indica que los atributos individuales 
se relacionan con la percepción del ambiente, con los valores en el centro de trabajo, con 
opiniones particulares de los trabajadores y actitudes de los mismos. Se suele decir que son 
necesidades enlazadas directamente a los individuos. 
El rendimiento laboral es el conjunto de actitudes o comportamientos que son utili-
zados para la realización de objetivos, metas, tareas o planes. (Jaen, 2010). 
Para Almanae (2014) el entorno laboral es un conjunto de características que descri-
ben a la institución y la distinguen del resto en un período determinado y que, además, afecta 
el comportamiento del personal de turno. En cuanto a la evaluación, Fernández (2010), la 
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define como el hecho de calcular, analizar o apreciar el valor de algún aspecto, persona o 
alguna cosa a través de alguna técnica que permita detectar el rendimiento del mismo. 
En lo que respecta a la variable de productividad: 
Según Gutierrez (2010) para definir la productividad contamos con dos componentes 
claves, la eficiencia y la eficacia. En cuanto a la eficiencia, se mide a través de la conexión 
entre el resultado logrado y la utilización de recursos. La eficacia se mide según el nivel de 
la realización o consecución de las actividades planificadas y el nivel en que se logran dichos 
planes. Es así como los trabajadores buscarán eficiencia consiguiendo la optimización de los 
recursos y evitando el desperdicio de los mismos; la eficacia implica la utilización de dichos 
recursos para lograr lo planificado ya que una persona puede ser eficiente no generando 
mermas o desperdicios sin embargo si no somos eficaces no lograremos los objetivos plani-
ficados con anterioridad. Por último, medimos la efectividad a través de la trascendencia e 
importancia de los objetivos y metas planteadas y exigiendo el logro de las mismas.Para 
Medina (2010) la productividad es la manera en qué se usan los factores de producción con 
la intención de producir servicios o bienes para la empresa. Koonz, Weirich y Cannice (2012) 
definieron la productividad como un elemento que implica eficiencia y efectividad tanto a 
nivel de la organización como a nivel del individuo, todo esto, a través de la consecución de 
objetivos y el alcance de los mismos con la utilización mínima de recursos.  
La presente variable se fundamenta básicamente en la Teoría de las relaciones huma-
nas con el pionero Elton Mayo quién realizaba estudios por intermedio de entrevistas y bá-
sicamente se oponía a las teorías clásicas. Sin embargo, esta teoría coincidía en que el me-
joramiento del rendimiento de los empleados aumentaría la productividad a través de la si-
tuación social de la institución (Cabrera y Schwerdt, 2014). Marvel, Rodríguez y Núñez 
(2011) indicaron que la mejora de la productividad es causada por la correcta relación hu-
mana a través del involucramiento de los trabajadores, tomarlos en cuenta en la toma de 
decisiones y en la solución de problemas, todo esto a través de incentivos, bienestar, respon-
sabilidad laboral, participación, coherencia, manejo correcto de situaciones complicadas, li-
derazgo, entre otros en la organización. Esto quiere decir, que el núcleo de las empresas son 
las personas, el talento humano, dichas personas motivadas y correctamente organizadas 
producirán un aseguramiento de la productividad.  
Otra teoría relacionada a la productividad es la bifactorial de Herzberg, sobre la cual 
Manso (2002) nos indicaba que toda persona cuenta con necesidades esenciales que tienen 
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que ser satisfechas mencionando dos factores, la higiene y la motivación. Esta teoría consi-
dera que al satisfacer dichas condiciones mejorará la producción del personal a través del 
mejoramiento de su motivación haciendo el trabajo más efectivo. Los aspectos motivacio-
nales buscan animar al empleado a trabajar de manera más dura mientras que los factores 
relacionados a la higiene no están directamente relacionados con el trabajar más duro sino 
con sentir desmotivación al no contar con ellos.  
Hay diferentes factores dentro de lo que viene a ser la motivación entre los que tene-
mos el logro, el trabajo debe brindarle al empleado la sensación de estar logrando algo, lo 
que hará que se sienta orgulloso de estar haciendo algo difícil pero valioso. El reconoci-
miento ya que se le debe elogiar y reconocer al empleado sus éxitos, este reconocimiento 
debe venir tanto de sus superiores como de sus pares. El trabajo mismo es otro factor, el cual 
debe ser interesante, variado y brindar la sensación de ser un desafío para mantenerlos mo-
tivados. La responsabilidad, los empleados deben sentirse dueños de su trabajo, en el sentido 
en que se deben sentir responsables de completar toda tarea y no sentir como si ellos estu-
vieran siendo manejados. Otro factor es el sentido de progresión ya que encontrar posibilidad 
de mejora y nuevas oportunidades son claves para el empleado y el crecimiento ya que el 
trabajo debe brindarle la oportunidad al empleado de aprender nuevas habilidades, esto 
puede suceder tanto en el mismo trabajo como en capacitaciones planificadas regularmente. 
Por el lado del factor higiene tenemos los siguientes factores. Empezando por las 
políticas de la compañía ya que debe ser justa y clara para cada empleado y tiene que también 
ser equivalente a lo que ofrecen los competidores. La supervisión, la cual debe ser justa y 
apropiada, y el trabajador debe recibir tanta autonomía como sea posible. Las relaciones es 
otro factor clave ya que es de suma importancia que no exista algún tipo de abuso, un am-
biente amigable, saludable y apropiado debe existir para una buena relación entre pares, su-
periores y subordinados. Las condiciones laborales deben ser las correctas con el equipo y 
ambiente de trabajo seguros para su propósito, tanto de forma higiénica como seguros para 
su uso. El salario debe ser justo y razonable además de competitivo en comparación con 
otras organizaciones en la misma industria. Debe además haber un estatus en la organización 
para todos los empleados ya que un trabajo significativo les brinda un estatus a los trabaja-
dores para sentirse importantes y, por último, la seguridad, la cual es importante ya que de-




Así también tenemos la teoría de las necesidades de McClelland, sobre esto Amorós 
(2007) señaló que cuando el sujeto cumple sus necesidades fundamentales o primarias em-
pieza a sentirse dominado por la necesidad de tres tipos de indicadores, la necesidad de logro, 
poder y afiliación, es decir, según el trabajador siente el logro, éxito o tiene la sensación de 
crecimiento personal y profesional sentirá la obligación y las ganas de realizar un mejor 
trabajo para sentirse realizado, aceptando responsabilidad y buscando retroalimentación, en 
cuánto al poder, el hecho de ser influyente y tener la capacidad de controlar el entorno, per-
sonas o grupos, así como obtener reconocimiento, hará que la persona intente constante-
mente impartir sus ideas e ideologías de modo que puede obtener otro status. Por último, la 
necesidad de afiliación, esto quiere decir contar con buena relación entre compañeros y en 
el entorno laboral, alejarse del trabajo individual ya que no es donde mejor se sienten. Al 
tener estos tres factores satisfechos en la empresa, el empleado trabajará de manera más 
eficaz, siempre y cuando sea orientado correctamente hacia la consecución de metas y obje-
tivos. 
Otra teoría importante a mencionar es la Teoría de los recursos y capacidades, Fong, 
Flores y Cardoza (2017) mencionaron que esta teoría comprende el éxito y bienestar de la 
empresa aun cuando aún está siendo desarrollada y tiene pendiente la revisión de aspectos 
relevantes sobre su construcción. Esta teoría enfoca a la organización como un conjunto y 
relación de los recursos productivos que realizan un crecimiento de la empresa según el ma-
nejo que se les otorgue, generando, esta manera, buenas rentas, ganancias económicas y 
ventajas ante otros competidores de la misma industria. Se fundamenta la teoría en que debe 
existir una heterogeneidad de los recursos entre lo que puede lograr la empresa y lo que tiene 
para lograrlo a través de un correcto empleo de los recursos, obteniendo así, ventaja compe-
titiva y beneficios que otras empresas desearán tener a largo plazo.  
Dentro de la productividad también contamos con la teoría de la administración cien-
tífica de Taylor, esta teoría se enfoca tanto en los trabajadores como en la gestión para un 
correcto desarrollo y desenvolvimiento de los mismos. Esta teoría se basa en los siguientes 
principios: La planeación, es decir, dejar la improvisación y la informalidad y empezar a 
trabajar siguiendo métodos y pasos debidamente estructurados siguiendo procedimientos 
científicos. La preparación, realizar una ‘correcta selección y preparación de cada trabajador 
con el fin de desarrollarlo de acuerdo a lo anteriormente planificado. Esto implica también 
haber preparado de buena manera los recursos a su disposición ya sean materiales, máquinas 
o herramientas. Control, el trabajo debe ser siempre evaluado, supervisado y controlado con 
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la finalidad de que se ejecute según las normativas, políticas y objetivos de la empresa, brin-
dando las indicaciones adecuadas a los colaboradores sobre el desempeño de los trabajos. 
Ejecución, realizar una correcta ejecución a través de un buen trabajo en equipo, dividiendo 
de manera equitativa el trabajo de modo que el jefe logre realizar una excelente planificación 
para cada tarea (Álvarez, 2010) 
Para Koontz y Weihrich (2009) en el mundo existe una imperiosa necesidad de me-
jorar la productividad, muchas veces se suele ignorar la implementación de actividades de 
gerencia y no las básicas. Además, las empresas que se consideran grandes en el mercado 
tienen el plus o valor agregado de realizar operaciones productivas. De cierto modo, podría-
mos definir la productividad como el resultado de la producción, en un tiempo determinado 
y considerando la calidad, sobre los insumos. 
En adición a ello, Koontz, Weirich y Cannice (2012) mencionaron que la producti-
vidad presupone eficiencia (al alcanzar las metas minimizando recursos) y efectividad (logro 
de objetivos). Es decir, no es suficiente la efectividad si la organización no cumplió sus 
metas de manera eficiente. Por ejemplo, la empresa puede ser efectiva logrando objetivos, 
pero ineficiente si utilizó más recursos de lo necesario ocasionando mayores costos. La suma 
de la eficiencia con la efectividad vendría a ser la eficacia. 
De este modo, Gutierrez (2010) hizo énfasis en que se puede medir a través de dos 
factores que son la eficiencia y eficacia. Mencionando que eficiencia incluye relación entre 
resultados y recursos y la eficacia el nivel o la forma en qué se hacen y cómo se logran los 
objetivos. Además de eso, la efectividad se define como que las metas son cruciales y que 
su cumplimiento es imperioso.  
Para Koonz, Weirich y Cannice (2012) la eficiencia está relacionada con la ejecución 
de labores o los recursos como con la proporción de recursos usados y los tasados o progra-
mados y el nivel en que se aprovechan dichos recursos. Para la National Research Council 
(1994) es la utilización prudente de los recursos. Esto quiere decir emplear los recursos que 
brinda de manera adecuada, intentando reducir la cantidad de recursos empleados produ-
ciendo igual o más de lo normal. 
En cuanto a la efectividad, Koonz, Weirich y Cannice (2012) mencionaron que es la 
conjunción entre los objetivos propuestos y objetivos conseguidos midiendo el grado de la 
compleción de objetivos planeados por la institución. Se evalúa el resultado a través de la 
consecución de un mejor producto y mayores productos. Así mismo, tenemos la eficacia, 
Koonz, Weirich y Cannice (2012) también aportan sus conocimientos en esta dimensión, la 
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eficacia valora el producto, así como el bienestar y el pensar del usuario. El producto deberá 
ser de impacto o lograr trascender en el mercado. 
Mientras tanto, la efectividad, para Ganga, Cassinelli, Santana y Quiroz (2014), se 
centra en el cumplimiento de objetivos, no tomando en consideración los recursos utilizados 
sino de intentar que las cosas sean o salgan lo mejor posible, esto quiere decir que no tiene 
un enfoque racional en la utilización de sus recursos. Estos tres factores no pueden desviarse 
y ser llevados de manera independiente, los tres deben tomarse en cuenta en la medición de 
la productividad. 
Para poder analizar el cumplimiento es importante pensar en el compromiso, el cual 
es parte importante de la eficiencia, Meyer, Becker y Vandenberghe (2005) mencionan que 
el compromiso es difícil de definir, podemos decir que es una fuerza que une al individuo a 
un curso de acción que vendría a ser de importancia para un objetivo específico. 
En cuanto a la utilización de recursos, para Beltrán y Maclauf (s.f) estos nos brindan 
un valor agregado o añadido a la organización, por lo que la empresa puede definirse también 
como un grupo de bienes tangibles e intangibles que van evolucionando o mejorando a través 
del tiempo, convirtiéndose en recursos más fuertes o incluso débiles dependiendo de la com-
petencia. En cuanto al resultado, Monferrer (2013) busca entender la definición a través del 
producto desde una perspectiva más amplia e indica que pueden ser acontecimientos, expe-
riencias, personas, lugares y empresas ya que el producto para él no solo implica bienes 
físicos y servicios sino mucho más. Según Recuerda (2012) una correcta administración del 
tiempo es tener control sobre el tiempo en la organización como como el trabajo que se 
realiza en ese tiempo, se refiere a gestionar el tiempo de manera que no existan obstáculos 
que pongan en riesgo el cumplimiento del objetivo o reduzcan el tiempo de finalización de 
la meta. Además, existen factores que influencian la productividad, para Schroeder (2012) 
estos factores son la inversión, exploración y crecimiento, aspectos tecnológicos, valores y 
actitudes sociales y políticas nacionales.  
A modo de continuar con la investigación planteamos los siguientes problemas espe-
cíficos comenzando por cuál es el nivel de rotación en la empresa Torti Pieros en el año 
2019, cuál es el nivel de productividad en la empresa Torti Pieros en el año 2019, cuál es la 
relación entre la rotación y la eficiencia de personal de la empresa Torti Pieros en el año 
2019, cuál es la relación entre la rotación y la efectividad de personal de la empresa Torti 
Pieros en el año 2019 y cuál es la relación entre la rotación y la eficacia de personal de la 
empresa Torti Pieros en el año 2019. 
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El presente trabajo se justifica ya que cuenta con criterios que avalan su trascendencia 
y necesidad. Se justifica de manera teórica ya que se realiza una relación entre diversas teo-
rías como la de las relaciones humanas de Elton Mayo y el modelo de Mobley o  las expec-
tativas de Vroom ya que nos indican que el correcto trato del talento humano evitará rotación 
y mejorará la productividad, además, Heneman y Judge (2009) nos indican que la rotación 
tiene dos dimensiones y el modelo de Mobley (1977) nos reafirma ello y específica que 
debemos preocuparnos más del talento humano ya que no contar con un buen ambiente la-
boral o satisfacción adecuada puede crear una baja en la productividad de la empresa. 
La investigación tiene trascendencia práctica ya que se observarán las variables y la 
situación actual de la empresa, permitiéndonos saber en qué nivel puede afectar la rotación 
a la productividad laboral de los trabajadores. Es más, nos brindará las posibles causas de la 
rotación de personal con lo que podremos plantear recomendaciones para evitar las mismas. 
La elaboración de una encuesta que ayudará a encontrar una relación entre el nivel de rota-
ción de empleados y productividad, al demostrar la validez de la información, así como su 
confiabilidad, pueden ser empleados en futuras investigaciones relacionadas al tema.  
La presente investigación tiene como hipótesis general que existe relación significa-
tiva entre la rotación y la productividad de la empresa Torti Pieros, 2019, además, tiene como 
hipótesis específicas la existencia de relación entre la rotación y la eficiencia del personal de 
tienda de la empresa Torti Pieros, 2019, la relación entre la rotación y la efectividad del 
personal de tienda de la empresa Torti Pieros, año 2019 y la relación entre la rotación y la 
eficacia del personal de tienda de la empresa Torti Pieros, año 2019. 
Por otro lado, tiene como objetivo principal determinar la relación entre la rotación 
de personal y la productividad de la empresa Torti Pieros, 2019 y cuenta con objetivos es-
pecíficos describir la rotación de personal y productividad en la empresa Torti Pieros, año 
2019, determinar la relación entre la rotación de personal y la eficiencia de los empleados 
de tienda de Torti Pieros, año 2019, determinar la relación entre la rotación de personal y la 
efectividad de los empleados de tienda de Torti Pieros, año 2019 y determinar la relación 









2.1 Tipo y diseño de la investigación 
El diseño es descriptivo correlacional ya que el presente trabajo se dedicará a explicar de 
manera minuciosa y fiel en un contexto probable. Dicho contexto puede ser de característica 
empresarial o a nivel internacional o nacional.  El presente trabajo mide de manera cuantita-
tiva las variables según la población elegida con la finalidad de tener índices precisos bus-
cando una correlación. La investigación es correlacional ya que mide el nivel de ligación 
entre ambas variables. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
2.2 Operacionalización de variable 
Tabla 1 
Operacionalización de variable Rotación de personal 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de medición 
y valores 
Niveles y rango 
Voluntaria 
Nivel de plenitud 1-6 
 
 
Escala de Likert 

























Operacionalización de variable Productividad 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de medi-
ción y valores 








Escala de Likert 
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2.3 Población, muestra y muestreo 
El escenario elegido para la realización de la tesis serán las tiendas de la empresa Torti Pieros 
las cuales cuentan con un total de 84 trabajadores entre ellos cajeros y vendedores, el tipo de 
muestra es censal.  
En cuanto a la caracterización de la muestra se basa en los empleados de las tiendas por lo 
que se tomaron las 13 tiendas de lima norte y 6 de lima sur. Teniendo 26 trabajadores en las 




Tabla 3  
Cantidad de vendedores y cajeros por tiendas de la empresa Torti Pieros, 2019. 
Lima norte Cantidad Lima Sur Cantidad 
Santa Luzmilla 4 Arenales 6 
Belaúnde 4 Magdalena 4 
Puente Piedra 5 San miguel 5 
Pro I 5 Minka 5 
Pro II 3 Minka II 2 
Ventanilla 6 Salamanca 4 
Mi Perú 3   
Covida 5   
México 5   
Tahuantinsuyo 5   
Vipol 4   
Carabayllo 5   
Merino 4   
Total 58  26 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Los instrumentos se establecieron para medir los indicadores de las variables, rotación y 
productividad de los trabajadores de la empresa Torti Pieros quienes brindarán su enfoque 
del tema expresando su sentir sobre el problema en cuestión. La técnica es una encuesta que 










Ficha técnica de instrumento 1 
Ficha técnica del instrumento 1 
Nombre del instrumento: Cuestionario de Rotación de personal 
Autor: Luis Angel Becerra Andrade                                  Lugar y fecha: Lima, 2019. 
Objetivo: Describir y analizar la rotación de personal de empleados de la empresa Torti 
Pieros, año 2019. 
Administrado a: Trabajadores de tienda de la empresa Torti Pieros.    Tiempo: 8 minutos. 
Descripción del instrumento: 
El cuestionario de Rotación de personal contiene los ítems referidos de la variable, está 
conformado por 31 ítems agrupados dentro de dos dimensiones, la primera dimensión la 
rotación voluntaria comprende las características organizativas, los atributos individuales 
y el ambiente laboral. La segunda dimensión comprende la decisión de la empresa. Se 
utilizará escala de Likert contando con 5 alternativas de respuesta que son muy en 
desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo y muy de acuerdo. Los resultados serán 
valorizados en función nominal. 
 
Tabla 5 
Ficha técnica de instrumento 2 
Ficha técnica del instrumento 2 
Nombre del instrumento: Cuestionario de Productividad 
Autor: Luis Angel Becerra Andrade                                  Lugar y fecha: Lima, 2019. 
Objetivo: Describir y analizar la productividad de los empleados de la empresa Torti Pie-
ros, año 2019. 
Administrado a: Trabajadores de tienda de la empresa Torti Pieros.   Tiempo: 8 minutos. 
Descripción del instrumento: 
El cuestionario de Rotación de personal contiene los ítems referidos de la variable, está 
conformado por 31 ítems agrupados dentro de dos dimensiones, la primera dimensión la 
rotación voluntaria comprende las características organizativas, los atributos individuales 
y el ambiente laboral. La segunda dimensión comprende la decisión de la empresa. Se 
utilizará escala de Likert contando con 5 alternativas de respuesta que son muy en 
desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo y muy de acuerdo. Los resultados serán 
valorizados en función nominal. 
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La fiabilidad del instrumento se midió a través del estadístico de confiabilidad Alfa de 
Cronbach utilizando el software estadístico SPSS. 
Validez de contenido 
La validez del contenido se efectúa a través de la validación de expertos, verificando su 
validez como se muestra en la siguiente tabla. 
Tabla 6 
Validez de contenido por juicio de expertos 
Apellidos y nombres del experto Grado académico Dictamen 
Romero Vela, Sonia Lidia Magíster Aplicable 
Acuña Benites, Marlon Magíster Aplicable 
Ramirez Tirado, Carlos Amilcar Doctorado Aplicable 
 
Confiabilidad 
Para obtener la confiabilidad se realizó la prueba Alfa de Cronbach, el cual mide la fiabilidad 
a través del software SPSS y se interpreta según la tabla de confiabilidad.  
Tabla 7 
Niveles de confiabilidad 
Rangos Magnitud 
0,81 a 1,00 Muy alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 Moderada 
0,21 a 0,40 Baja 
0,01 a 0,20 Muy  baja 







Confiabilidad del instrumento de la variable Rotación de personal   
Estadísticas de fiabilidad 








Los resultados encontrados fueron los siguientes: La variable rotación de personal tiene un 
valor de 0,864 mientras que la variable productividad cuenta con 0,899 lo que quiere decir 
que la confiabilidad de ambas es muy alta. 
 
2.5 Procedimiento 
Se realizará un cuestionario para cada variable el cual nos ayudará a conocer la valoración 
que la persona encuestada tiene sobre la variable. El cuestionario contiene un grupo de pre-
guntas y tiene que ser coherente y estar de acorde con el planteamiento y la hipótesis. (Her-
nández, Fernández y Baptista, 2014) 
2.6 Método de análisis de información 
Es de suma importancia recalcar que al realizar el análisis de datos debemos recordar que 
los datos que obtengamos representan la realidad, pero no siempre son la realidad en sí, es 
clave analizar también el contexto. Se efectuará además el análisis de datos a través del soft-
ware estadístico SPSS versión 25. Además, se utilizará el coeficiente de Spearman para de-
terminar la correlación (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
Estadística descriptiva 
Los resultados se han presentado a través del uso de tablas de frecuencias. 
Estadística inferencial 
Estadísticas de fiabilidad 




La contrastación de la hipótesis fue realizada siguiendo los criterios que se muestran a con-
tinuación. 
Formulación de la hipótesis estadística 
Ho: No existe relación significativa entre la rotación de personal y los niveles de producti-
vidad la empresa Torti Pieros, 2019. 
H1: Existe relación significativa entre la rotación de personal y los niveles de productividad 
la empresa Torti Pieros, 2019. 
Nivel de significación: 
El nivel de significación teórica es de 0.05 lo que concierne al nivel de 95% de confiabilidad. 
Regla de decisión: 
El nivel de significación “0,000” es menor que 0,05 por lo que se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis de la investigación. 
Tabla 10 
Correlación Spearman 
0 - 0,25 Escasa 
0,26 - 0,50 Débil 
0,51 – 0,75 Entre moderada y fuerte 
0,76 – 1,00 Entre fuerte y perfecta 
(Hernández, Fernández, 1998) 
2.7 Aspectos éticos 
La investigación busca observar y describir el problema planteado sobre la rotación y la 
productividad, para lograr dicha investigación los empleados de tienda y la empresa fue in-
formada consiguiendo su aprobación para realizar la investigación y ser parte de ella. Ade-
más, se cumple con los criterios establecidos por la Universidad César Vallejo y se cumple 






En el siguiente capítulo se muestran los resultados de la investigación en cuanto a la rotación 
y productividad que existe en la empresa Torti Pieros en el año 2019.  
En las siguientes tablas se muestran los resultados de la aplicación del análisis estadístico 
descriptivo de las frecuencias según la correlación de las variables, la variable rotación y sus 
dimensiones. 
Tabla 11 










Las encuestas fueron sometidas a la estadística descriptiva indicando que, como muestra la 
tabla 11, la mayor parte de los 84 encuestados se encuentran ubicados en “Regular” con 
42,86% existiendo un porcentaje menor en los encuestados ubicados en “Malo” con 33,33% 
y 23,81% en “Bueno”. Lo que implica que la mayoría de consultados considera que la ges-














Rotación de personal 





Válido Malo 28 33,3 33,3 33,3 
Regular 36 42,9 42,9 76,2 
Bueno 20 23,8 23,8 100,0 
     













Teniendo en cuenta los resultados de la tabla 12, las encuestas, que fueron sometidas a la 
estadística descriptiva, indican que la mayor parte de los 84 encuestados se encuentran ubi-
cados en “Bueno” con 52,38%, 38 encuestados se encuentra en “Regular” con 45,2% y so-
lamente 2 de ellos lo consideran “Malo”. 
 
Prueba de hipótesis 
Ho: No existe relación significativa entre las variables rotación de personal y productividad. 
H1: Existe relación significativa entre las variables rotación de personal y productividad. 
 
Tabla 13 
Correlación entre la Rotación de empleados y la productividad en la empresa Torti Pieros, 
2019. 
Correlaciones 
 Rotación Productividad 
Rho de 
Spearman 
Rotación Coeficiente de correlación 1,000 ,590** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 84 84 
Productividad Coeficiente de correlación ,590** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 84 84 









Válido Malo 2 2,4 2,4 2,4 
Regular 38 45,2 45,2 47,6 
Bueno 44 52,4 52,4 100,0 
Total 84 100,0 100,0  
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En la tabla 13 se aprecia que existe correlación significativa entre las variables Rotación de 
personal y productividad ya que el coeficiente de correlación es de 0.590, teniendo una co-
rrelación positiva moderada según la escala de valores del coeficiente de correlación. Ade-
más, se acepta la hipótesis ya que el nivel de significancia es de 0,000 siendo no paramétrico.  
Prueba de hipótesis 
Ho: No existe relación entre la rotación de personal y las dimensiones (eficiencia, eficacia y 
efectividad) de la empresa Torti Pieros, 2019. 
H1: Existe relación entre la rotación de personal y las dimensiones (eficiencia, eficacia y 
efectividad) de la empresa Torti Pieros, 2019. 
Tabla 14 
Correlación entre la Rotación de empleados y eficiencia, eficacia y efectividad en la em-
presa Torti Pieros, 2019. 
 
 
En la tabla 14 observamos que existe correlación significativa entre las variables Rotación 
de personal y eficiencia ya que el coeficiente de correlación es de 0.541, teniendo una corre-
lación positiva moderada según la escala de valores del coeficiente de correlación. Además, 
se acepta la hipótesis ya que el nivel de significancia es de 0,000. 
Asimismo, encontramos correlación significativa entre las variables Rotación de personal y 
eficacia ya que el coeficiente de correlación es de 0.523, teniendo una correlación positiva 
moderada según la escala de valores del coeficiente de correlación. Además, se acepta la 
hipótesis ya que el nivel de significancia es de 0,000. 
Correlaciones 
Rotación 




Coeficiente de correlación ,541** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 84 
Eficacia 
Coeficiente de correlación ,523** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 84 
Efectividad 
Coeficiente de correlación ,663** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 84 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Por último, observamos correlación significativa entre las variables Rotación de personal y 
efectividad ya que el coeficiente de correlación es de 0.663, teniendo una correlación posi-
tiva moderada según la escala de valores del coeficiente de correlación. Además, dado que 

































De acuerdo a lo planteado en el objetivo general de la investigación se comprueba que existe 
relación significativa entre la variable rotación y productividad en la empresa Torti Pieros, 
año 2019, indicando que existe una correlación de Spearman de 0.590 siendo positiva mo-
derada. Estos resultados contrastan lo planteado por Ccollana (2015) en su tesis: “Rotación 
del personal, absentismo laboral y productividad de los trabajadores. San Martín Emprende-
dor”, quien indica que dentro de la organización existe relación significativa entre la salida 
de personal y la productividad de empleados, asimismo, recalca que se le debe dar impor-
tancia al crecimiento del empleado así como otorgarle formas de sentirse y ser mejor sin 
descuidar el ámbito personal ni profesional, mucho menos su salario ya que esto genera 
fidelidad en los trabajadores. Por otro, también contrasta con la investigación de Salazar 
(2019), quién también establece una correlación significativa moderada con una significan-
cia estadística menor que 0.01, además de relación entre la insatisfacción, bajos sueldos, 
mala integración del trabajador, mala selección de personal, falta de movilidad interna y la 
productividad, recomendando a la gerencia de Sedapal y también al área encargada del ta-
lento humano, la realización de cuestionarios o encuestas con la finalidad de conocer los 
problemas que existen en la institución, ya sean de derechos de los trabajadores, así como 
entrevistas directas con el área comercial para tener un mejor conocimiento del ambiente 
laboral y desempeño de los trabajadores, por lo que se recomienda informarse sobre el clima 
laboral y desempeño de los trabajadores así como motivarlos con diferentes incentivos. Se 
aconseja considerar el aumento de salarios según la productividad. Por último, se reco-
mienda identificar posibles conflictos internos para poder tomar acciones que ayuden a so-
lucionar los problemas. Otro trabajo que contraste con este resultado es el presentado por 
Saint-Martin, Inanc y Prinz (2018), ellos tenían como objetivo enseñar la relación entre la 
salud de los trabajadores, la calidad laboral y diferentes habilidades que mejoren la satisfac-
ción que tenga el personal dentro de su vida personal y laboral, aspectos que están contem-
plados en la presente investigación en la variable rotación de personal en aspectos como el 
entorno laboral, atributos individuales y también en el nivel de plenitud o satisfacción dentro 
del ambiente, con la productividad. En dicho trabajo, se da como propuesta principal buscar 
la intervención pública de los trabajadores buscando un incremento en la preocupación por 
el talento humano de la empresa así como brindar un mejoramiento en la coordinación de 
todas las partes interesadas, ya sean empleados, representantes de los trabajadores, terceras 
partes, entidades públicas, así como efectuar una mejor política de incentivos con los que el 
28 
 
trabajador se sienta más contento, con la finalidad de generar una motivación extra en el 
trabajador incrementando así su productividad laboral. 
Este resultado se puede contrastar con la teoría de las relaciones humanas de Mayo 
(1927), quien coincide que mientras exista un buen rendimiento, el cual es uno de los factores 
a evaluar en la correcta gestión de la rotación de personal, habrá una mejor productividad 
siempre teniendo en cuenta la relación de los empleados y su situación social. Al final, para 
el autor, la actitud que tiene el trabajador con su trabajo y la naturaleza de las personas que 
trabajan a su alrededor son factores esenciales para una mejor productividad. Además, en su 
teoría de las relaciones humanas, menciona factores importantes como que la persona encar-
gada de la administración de la empresa debe conocer todos los aspectos conductuales del 
ser humano haciendo mayor énfasis en el contexto de los grupos de trabajo y de las organi-
zaciones a través del estudio de las relaciones interpersonales entre las personas en el entorno 
laboral, mientras más grande sea la producción más grande debe ser la motivación lograda a 
través de las buenas relaciones humanas. Es importante resaltar que este estudio o teoría 
ofreció por primera vez una relación importante entre los factores sociales, aspecto ligado 
directamente a la gestión del talento humano, y la productividad ya que antes se consideraba 
a la productividad como un aspecto de solo condiciones físicas de trabajo y salario. Por pri-
mera vez nos dimos cuenta que la productividad depende mucho del nivel de satisfacción 
que pueden tener los empleados en situaciones laborales. Es por ello que en la teoría se hace 
hincapié en que la productividad se puede incrementar no solo a través del ambiente laboral, 
sino también a través de las relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo y grupos 
de trabajo, ya que mientras se estuvo investigando se notó un incremento de productividad 
y de motivación, lo cual se mantuvo conforme las mejoras en el ambiente laboral fueron 
brindadas concluyendo que los factores sociales y psicológicos tales como la sensación de 
sentirse importante, reconocimiento, participación, grupos laborales no formales, supervi-
sión no dirigida, entre otros fueron clave para un alza en la productividad. 
Otra teoría que podemos mencionar es la bifactorial de Herzberg, la cual se enfoca 
en el aspecto motivacional e higiénico. Los factores para esta teoría son factores motivacio-
nales, que animan a los trabajadores a trabajar más duro, y factores higiénicos, estos factores 
no animan al trabajo duro, sino que ocasionan un ambiente desmotivado si no están presen-
tes. Dichos factores motivacionales incluyen aspectos que se asocian directamente con la 
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rotación de personal como la sensación de reconocimiento, el reconocer logros, oportunida-
des de mejora, crecimiento profesional, entre otros; así como los factores higiénicos son 
clave en la gestión de la rotación en aspectos como la supervisión, condiciones de trabajo, 
salario, relaciones entre personas y aspectos organizacionales, todos estos factores tomados 
en cuenta en la elaboración de la encuesta para un correcto análisis de la relación entre la 
productividad y la rotación.  
Por otro lado, en cuanto al primer objetivo específico tenemos que, según los resul-
tados conseguidos sobre los trabajadores, el 42,86% de los empleados tienen la percepción 
que existe una rotación a un nivel “Regular”, el 33,33% percibe que se da a un nivel “Malo” 
mientras que el 23,81% lo ubica en “Bueno”. En cuanto a la productividad, los 84 encuesta-
dos indican que existe un nivel “Bueno” de productividad con 52,38% mientras que el 
45,24% consideran que es “Regular” y solo el 2% considera que el nivel de productividad 
es “Bajo”. 
Asimismo, en lo que respecta al segundo objetivo específico, se encontró que hay 
relación significativa entre la rotación y la eficiencia en los empleados de la empresa Torti 
Pieros, 2019, esto según la correlación de Spearman de 0,541 representando una significan-
cia moderada. Lo que quiere decir que mientras exista una mejor gestión de la rotación de 
personal habrá mayor eficiencia. Este resultado se contrasta con la investigación de Bravo 
(2017) el cual recomienda a las empresas mejorar su eficiencia a modo de que los trabaja-
dores sientan que tienen un mejor rendimiento laboral, el cual se vea reflejado en el recono-
cimiento a los trabajadores y la sensación de buen ambiente laboral. Es por eso que la em-
presa debe velar por el cumplimiento de las metas en las tiendas así como el correcto fun-
cionamiento de los recursos a fin de obtener buenos resultados. Otro trabajo a contrastar con 
esta investigación es el presentado por Facho (2016), para dicho autor la empresa debe in-
crementar sus resultados a través de la utilización de recursos, partiendo desde un correcto 
establecimiento de los procesos productivos, así como un buen manejo administrativo. Los 
recursos parten desde el aspecto organizacional enfocándose en los clientes, el talento hu-
mano, el efectivo, el gobierno, entre otros, naciendo así las diferentes gestiones de la em-
presa; dicho correcto uso de los recursos está ligado directamente a la eficiencia de la tienda 




La teoría de los recursos contrasta directamente esta relación ya que es una de las 
principales teorías dentro de la gestión estratégica, y, sabiendo que la correcta utilización de 
los recursos afecta directamente a la eficiencia de la empresa podemos mencionar lo que 
indica Fong, Flores y Cardoza (2017), esta teoría tiene como principal fundamento la hete-
rogeneidad de los recursos dentro de la institución, dichos recursos deben ser correctamente 
utilizados con la intención de sacar el mayor provecho de ellos, obteniendo una ventaja com-
petitiva desea por cualquier competidor. Los recursos de cada organización brindan eficien-
cia en la organización a través de su uso correcto. Es por eso que debe crearse una relación 
entre todos los recursos de la empresa, ya sean físicos, materiales, tecnológicos o la cadena 
de suministros. Una correcta gestión de los recursos mejorará la productividad de la empresa 
y debemos enlazar dicha gestión con el correcto trato del talento humano y la buena gestión 
de la rotación de empleados, principalmente debido a que los recursos humanos son factor 
fundamental de la empresa. El éxito de la empresa, según lo dicho en esta teoría, radica 
principalmente en el buen empleo de los recursos y capacidades de la empresa con la finali-
dad de mantener una ventaja competitiva ante los competidores dentro de la misma industria 
o mercado. 
 
En lo que respecta al tercer objetivo específico de la investigación, se encontró que 
hay relación significativa entre la rotación y la eficacia en los empleados de la empresa Torti 
Pieros, 2019, esto según la correlación de Spearman de 0,523 representando una significan-
cia moderada. Lo que quiere decir que mientras exista una mejor gestión de la rotación de 
personal habrá mayor eficacia. Esto se ve contrastado con lo que indica Lomas (2017), quien 
indica que una mala gestión, a través de la sensación del empleado con el entorno, como la 
sensación de falta de reconocimiento, provoca una sensación de insatisfacción, sobretodo en 
el tema salarial, lo que afectaría la productividad. Este tipo de gestión afectaría directamente 
al logro de objetivos, así como la consecución de tareas dentro de la empresa lo que directa-
mente se vincula con la eficacia y repercute en la productividad, ya que, manteniendo a un 
trabajador motivado, halagado y que tenga la sensación de confianza del equipo de trabajo, 
así como la sensación de ser parte de la organización hará que se comprometa con la causa 
de la empresa como con sus objetivos primordiales.   
Una de las teorías que contrasta con esto es la de las expectativas de Vroom (1979), 
quien indica que una correcta gestión de la rotación, ya sea la sensación del empleado en el 
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entorno laboral o la mejora en los atributos individuales (aspectos que afectan su satisfac-
ción) ayudará a una mejor valoración del mismo personal y de los objetivos que tiene la 
empresa, esto ayudará al logro de los objetivos así como el cumplimiento de los planes es-
tablecidos por la institución a través de la consecución de las tareas encargadas por el super-
visor en las tiendas. Para Vroom, una persona que se siente motivada, satisfecha dentro de 
la empresa va a cumplir, primero, objetivos individuales y luego obtener voluntad para al-
canzar todo tipo de objetivos manteniendo siempre la expectativa de lograrlos. Además, sen-
tirá que tiene una relación directa entre realizar una buena productividad y cumplir los obje-
tivos obteniendo una sensación de ser recompensando, por ello, la empresa debe estar al 
pendiente y recompensar al empleado cuando se lo merece. Al final, la idea de la teoría de 
Vroom es que se una la capacidad del individuo con lo que logra realizar dentro de la em-
presa, ligando ello también a la sensación que tiene el empleado de poder lograr la tarea. Por 
esto, se observa en la teoría que existe un modelo de expectativa en el cual se le deben brindar 
a los trabajadores objetivos intermedios, de modo que, ellos logren alcanzarlos de manera 
gradual, pero con la intención de lograr un objetivo final. Es decir, cuando el trabajador 
sienta diversos tipos de beneficios, ya sean salariales, sociales, de aceptación en un grupo 
laboral, de promoción o mejora de sus habilidades, entre otros, empezará a cumplir debida-
mente con los objetivos planteados, mejorando así la productividad dentro de la organiza-
ción. 
 
Por último, el cuarto objetivo específico, en cuanto a la efectividad y la rotación en 
los empleados de la empresa Torti Pieros, 2019, encuentra relación significativa. Esto según 
la correlación de Spearman de 0,663 representando una significancia moderada. Contrasta-
mos este resultado con lo planteado por Cruzado (2017) quien indica que una correcta ad-
ministración del tiempo tanto en aspectos administrativos como organizacionales mejora la 
productividad, esto se liga con la efectividad dado que uno de los indicadores de la efectivi-
dad es contar con un tiempo establecido para el cumplimiento de funciones, así como el 
reconocimiento del tiempo laborado. 
 
Este resultado contrasta también con lo advertido por Lomas (2017), dicho autor ad-
vierte que se deben tener políticas de comunicación correctamente establecidas, esto debido 
a que necesitamos que la comprensión de lo que se quiere decir sea completa y lo más en-
tendible posible entre los trabajadores con la finalidad de no perjudicar ninguna actividad, 
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así como tener una mejor comunicación al momento de tomar decisiones y solucionar pro-
blemas, lo que se vincula directamente con la efectividad de las tiendas, una correcta comu-
nicación mantendrá un ambiente laboral adecuado y saludable y evitará malos entendidos en 
las tomas decisiones y posibles soluciones de inconvenientes. 
 
Por otro lado, contrasta con los mencionado por Carvalho de Mesquita y Barbosa de 
Aquino (2015) en su estudio señala que mientras el empleado tenga poco nivel de plenitud 
en su trabajo, sienta el entorno laboral poco satisfactorio y tenga problemas como los sala-
riales en la empresa tendrá menos interés de pasar más tiempo en la organización afectando 
esto directamente a las ventas de la empresa. El tiempo dentro de la empresa es importante 
y debe ser una variable de control ya que los empleados necesitan tiempo para asimilar las 
reglas, políticas, nuevas tareas, objetivos, misión y visión de la empresa, procedimientos y 
productos, además, el estudio reveló que una buena utilización de los recursos, acompañada 
de una buena gestión de rotación puede afectar directamente la productividad por lo que se 






















En lo que respecta al objetivo general se llega a la conclusión de que el nivel de rotación de 
personal es regular y que existe una relación positiva moderada y significativa con la pro-
ductividad de los trabajadores de la empresa Torti Pieros, 2019, lo cual no es lo más óptimo 
e influye en la productividad por lo que una mejor gestión ayudaría a una mejor productivi-
dad. 
Con respecto al segundo objetivo específico se concluye en que existe relación posi-
tiva moderada y significativa entre la rotación y la eficiencia en la empresa Torti Pieros, 
2019. Esto indica que actualmente la gestión de la rotación de personal influye moderada-
mente en el cumplimiento de las metas, en la utilización adecuada de los recursos y los re-
sultados obtenidos lo que afecta la productividad. 
 
En cuanto al tercer objetivo específico se concluye en que existe relación positiva 
moderada y significativa entre la rotación y la eficacia en la empresa Torti Pieros, 2019. Lo 
que implica que la gestión de la rotación de empleados influye de manera moderada en el 
cumplimiento de planes, logro de los objetivos y en la consecución de las tareas. 
 
Por último, en el cuarto objetivo específico se concluye que existe relación positiva 
moderada y significativa entre la rotación y la efectividad en la empresa Torti Pieros, 2019. 
Lo que implica que la gestión de la rotación de los trabajadores afecta de forma moderada 
en el manejo de tiempo en la empresa y las tiendas, afecta a la toma de decisiones y en la 
















Conforme a los resultados estadísticos y teóricos, se ha decidido brindar las siguientes reco-
mendaciones. 
 Como primera recomendación, tanto el área comercial como la gerencia general de-
ben ahondar esfuerzos para mejorar la gestión de la rotación de empleados ya que repercute 
directamente en la productividad de las tiendas. Se debe mejorar la sensación que tiene el 
trabajador sobre su entorno laboral, el nivel de reconocimiento o satisfacción que sienten en 
la empresa así como buscar alternativas que ayuden a mejorar su rendimiento laboral. Es 
importante también enfocarse en el trabajador como individuo o persona para satisfacer sus 
atributos individuales. 
 Como segunda recomendación, el jefe del área comercial debería gestionar estrate-
gias para tener una mejor gestión de rotación de personal con la finalidad de mejorar la 
eficiencia de las tiendas a través del cumplimiento de las metas, brindando motivación y 
realizando evaluaciones continuas. Que se brinden los recursos idóneos a todas las tiendas 
para que puedan realizar sus funciones correctamente así como mostrar preocupación por 
los empleados siempre teniendo en cuenta los resultados que obtienen estableciendo perío-
dos de evaluación. 
 Como tercera recomendación, se recomienda al jefe del área comercial gestionar es-
trategias para tener una mejor gestión de rotación de personal con la finalidad de mejorar la 
eficacia de las tiendas a través de la consecución correcta de los planes establecidos por los 
supervisores, la orientación hacia el correcto logro de objetivos capacitando a los superviso-
res para que elaboren y planifiquen las tareas semanales y mensuales en las tiendas y capa-
citando a su personal para realizar las funciones encargadas. 
 Como última recomendación, el jefe del área comercial debería gestionar estrategias 
para tener una mejor gestión de rotación de personal con la finalidad de mejorar la efectivi-
dad de las tiendas a través de establecer un correcto horario de trabajo para los trabajadores, 
con tiempos adecuados para cumplir tareas y respetando los horarios reconociendo horas 
extras así como mejorar al momento de solucionar los problemas buscando llegar a un con-
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Anexo 1: Matriz de consistencia  
Matriz de consistencia 
Título: Rotación de personal y productividad de la empresa Torti Pieros, 2019 
Autor: Luis Angel Becerra Andrade 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema General: 
¿Qué relación existe entre 
la rotación de personal y 
los niveles de productivi-
dad la empresa Torti Pie-
ros, 2019? 
Problemas Específicos: 
¿Cuál es el nivel de rota-
ción de personal en la em-
presa Torti Pieros, año 
2019? 
¿Cuál es el nivel de pro-
ductividad en la empresa 
Torti Pieros, año 2019? 
¿Cuál es la relación entre 
la rotación y la eficiencia 
de personal de la empresa 
Torti Pieros, año 2019? 
¿Cuál es la relación entre 
la rotación y la eficacia de 
personal de la empresa 
Torti Pieros, año 2019? 
¿Cuál es la relación entre 
la rotación y la efectividad 
Objetivo general: 
Determinar la relación 
entre la rotación de per-
sonal y los niveles de 
productividad en la em-
presa Torti Pieros, 2019 
Objetivos específicos: 
Describir la rotación de 
personal en la empresa 
Torti Pieros. 
Describir la productivi-
dad en la empresa Torti 
Pieros. 
Determinar la relación 
entre la rotación de per-
sonal y la eficiencia de 
los empleados de tienda 
de Torti Pieros, año 
2019. 
 Determinar la relación 
entre la rotación de per-
sonal y la efectividad de 
los empleados de tienda 
de Torti Pieros, año 
2019. 
Hipótesis general: 
Existe relación significativa 
entre la rotación de personal 
y los niveles de productivi-
dad la empresa Torti Pieros, 
2019. 
Hipótesis específicas: 
La rotación de personal de 
manera voluntaria incide 
significativamente en la pro-
ductividad de la empresa 
Torti Pieros, 2019. 
 La rotación de personal in-
voluntaria incide significati-
vamente en la productividad 






Variable 1: Rotación de personal 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  medi-
ción  
Niveles y rangos 
Voluntaria 















Sensación en el entorno 
laboral 
Del 7 al 13  
Rendimiento laboral Del 14 al 19 
Atributos individuales Del 20 al 23 
Involuntaria 
Cumplimiento de políticas Del 24 al 26 
Evaluación  
Del 27 al 29 
Reducción de personal Del 30 al 31 
Variable 2: Productividad  
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  medi-
ción 
Niveles y rangos 
Eficiencia 
Cumplimiento de metas 
Utilización de recursos 





Del 4 al 6 
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de personal de la empresa 
Torti Pieros, año 2019? 
Determinar la relación 
entre la rotación de per-
sonal y la eficacia de los 
empleados de tienda de 
Torti Pieros, año 2019. 
Resultados 











Cumplimiento de planes 
Logro de objetivos 
Consecución de tareas 
Del 10 al 12 
Del 13 al 15 




Toma de decisiones 
Solución de problemas 
Del 19 al 25 
Nivel - diseño de investi-
gación 




Diseño:    Descriptiva co-
rrelacional, no experi-









Tipo de muestreo:  
Censal 
 
Tamaño de muestra: 
Toda la población 
Variable 1: Rotación de personal 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Autor:  Luis Angel Becerra Andrade 
Año: 2019 
Monitoreo: 8 minutos 
Ámbito de Aplicación: Personal de tienda de la empresa Torti 
Pieros 




Se reconoce la naturaleza del problema y se obtiene información númerica de los trabajadores 
así como de su entorno con el objetivo de organizar dicha información para conseguir datos 








Variable 2: Productividad 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Autor: Luis Angel Becerra Andrade 
Año: 2019 
Monitoreo: 8 minutos 
Ámbito de Aplicación:  Personal de tienda de la empresa 
Torti Pieros 
Forma de Administración: Directa 
INFERENCIAL: 
Decidimos por intermedio de datos que obtengamos del análisis descriptivo tanto de manera 




Anexo 2: Instrumento 
INSTRUMENTO 
El presente instrumento es anónimo y será de ayuda en la tesis magistral: “Rotación de per-
sonal y productividad de la empresa Torti Pieros, 2019”.  
Se le pide que sus respuestas sean claras y sinceras, recordar que en el presente cuestionario 













Variable 1: Rotación de personal  
Voluntaria  
1. Siento reconocimiento por el trabajo 
realizado. 
     
2. Mis opiniones son tomadas en 
cuenta. 
     
3. Mi jefe o compañeros se preocupan 
por mí como persona. 
                            
4. Otro trabajador estimula mi creci-
miento y desarrollo. 
     
5. Sé lo que se espera de mí en el tra-
bajo. 
     
6. El trabajo me ha brindado oportuni-
dades de crecimiento y desarrollo. 
     
7. Existe buena comunicación entre las 
diversas áreas internas de la empresa. 
     
8. Pienso en dejar la empresa por otro 
trabajo. 
     
9. Las políticas de incentivos son las 
adecuadas. 
     
10. La paga que recibo es la adecuada 
según mis funciones. 
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11. Mi jefe demuestra liderazgo y nos 
guía a realizar un buen trabajo. 
     
12. Mantengo una buena relación con 
todos mis compañeros de trabajo. 
     
13. Ante la presencia de algún pro-
blema tengo claro a quién recurrir. 
     
14. Me presento siempre a las capaci-
taciones brindadas por la empresa. 
     
15. Cumplo con las tareas asignadas 
por mi supervisor de tienda. 
     
16. Aporto ideas y soluciones que ayu-
dan al mejoramiento de la tienda. 
     
17. Mantengo mis emociones a un ni-
vel profesional dentro del trabajo. 
     
18. Mi conducta afecta de manera po-
sitiva al ambiente laboral. 
     
19. Puedo manejar el estrés ante una si-
tuación complicada, inesperada o difí-
cil. 
     
20. El trabajo desarrolla mi imagina-
ción y creatividad. 
     
21. Ha desarrollado hábitos de higiene.      
22. Se siente motivado en el trabajo      
23. El trabajo cumple con sus expecta-
tivas profesionales. 
     
Involuntaria  
24. Cumplo y conozco las políticas de 
la empresa. 
     
25. Cumplo y conozco mis funciones 
dentro de la empresa. 
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26. Resuelvo situaciones diarias basán-
dome en la misión y visión de la em-
presa. 
     
27. Llego temprano al centro de labo-
res. 
     
28. Resuelvo las observaciones indica-
das por el área de ventas o control in-
terno. 
     
29. Informo rápidamente al jefe o en-
cargado de tienda sobre alguna falla 
encontrada. 
     
30. Realizo una buena cantidad de ven-
tas diarias. 
     
31. Brindo un excelente servicio al 
cliente, siendo atento(a) y siguiendo 
protocolo. 













Variable 2: Productividad  
Eficiencia  
1. El cumplimiento de las metas se da 
dentro del plazo establecido. 
     
2. Siente motivación del área de ventas 
para cumplir las metas. 
     
3. Se realizan evaluaciones sobre el 
cumplimiento de las metas de manera 
continua. 
     
4. Cuenta con los recursos idóneos para 
realizar sus funciones laborales. 
     
5. El área de ventas se preocupa de 
brindarle los recursos básicos. 
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6. En caso de necesitar algún recurso, 
la entrega es en un tiempo prudente. 
     
7. Los resultados que ha obtenido por 
su trabajo son los esperados. 
     
8. Sus compañeros colaboran en la con-
secución de la meta. 
     
9. Al tener resultados negativos, la ge-
rencia toma acciones correctivas hacia 
usted. 
     
Eficacia      
10. Se cumplen a la totalidad los planes 
elaborados por el supervisor. 
     
11. Requiere ayuda del algún compa-
ñero cuando no puede cumplir con al-
gún objetivo o tarea. 
     
12. Intercambia experiencias con sus 
compañeros sobre los objetivos cum-
plidos. 
     
13. La consecución de objetivos mo-
tiva su crecimiento laboral. 
     
14. Siente que el estrés está asociado al 
logro de las metas y objetivos. 
     
15. Deja de lado su vida familiar con el 
fin de lograr sus objetivos. 
     
16. Se programan las tareas diarias con 
anterioridad. 
     
17. El equipo de trabajo evalúa qué ta-
reas son las más importantes. 
     
18. Al lograr las tareas siente un incre-
mento en su vocación de servicio. 
     
Efectividad      
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19. El horario de trabajo es suficiente 
para cumplir con sus funciones. 
     
20. Su apoyo es reconocido cuando tra-
baja más tiempo de lo usual. 
     
21. Las labores que desempeña tienen 
un tiempo establecido para ser termina-
das. 
     
22. Está de acuerdo con la rotación de 
personal en las distintas áreas de tra-
bajo. 
     
23. Es empático ante alguna decisión 
que no es de su agrado 
.     
24. Las áreas gerenciales ofrecen op-
ciones de solución de problemas de los 
trabajadores. 
     
25. Cuando se brinda una alternativa de 
solución, la gerencia la recibe grata-
mente.  






















































































Anexo 7: Prueba de normalidad 
Prueba de normalidad de las variables rotación y productividad de la empresa Torti Pieros, 
2019 
 
Prueba de normalidad 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Rotación ,103 84 ,027 ,981 84 ,242 
Productividad ,095 84 ,058 ,943 84 ,001 






















Anexo 8: Frecuencia de los trabajadores sobre el estado de la rotación de empleados 





























Anexo 9: Frecuencia de los trabajadores sobre el estado de la productividad en la 

















Anexo 10: Frecuencia y gráfico de los trabajadores sobre la rotación voluntaria e 
involuntaria Torti Pieros, 2019. 
 
Voluntaria 





Válido Malo 26 31,0 31,0 31,0 
Regular 32 38,1 38,1 69,0 
Bueno 26 31,0 31,0 100,0 

















Válido Malo 13 15,5 15,5 15,5 
Regular 23 27,4 27,4 42,9 
Bueno 48 57,1 57,1 100,0 











Anexo 11: Frecuencia y gráfico de los trabajadores sobre la eficiencia, eficacia y 























Válido Malo 3 3,6 3,6 3,6 
Regular 54 64,3 64,3 67,9 
Bueno 27 32,1 32,1 100,0 

























Válido Malo 6 7,1 7,1 7,1 
Regular 32 38,1 38,1 45,2 
Bueno 46 54,8 54,8 100,0 
























Válido Malo 9 10,7 10,7 10,7 
Regular 42 50,0 50,0 60,7 
Bueno 33 39,3 39,3 100,0 
Total 84 100,0 100,0  
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Anexo 12: Acta de aprobación de originalidad de tesis 
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Anexo 15: Autorización de la versión final del trabajo de investigación 
